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Introducción
El objetivo de esta investigación fue identificar la relación entre engagement y dis-
posición al cambio organizacional. Se realizó un estudio descriptivo correlacional, 
la muestra estuvo compuesta por 521 personas seleccionadas de manera no pro-
babilística accidental; para la evaluación de las variables se utilizó el cuestionario 
UWES – Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2004) y el instrumento 
Disposición al cambio organizacional (García & Forero, 2016). Los resultados mostra-
ron relaciones significativas entre disposición al cambio y engagement a nivel general.
Engagement
En la actualidad, esta variable es uno de los temas de mayor interés para las orga-
nizaciones y sus directivos, dado que puede influir en el ámbito personal y laboral. 
De la Cruz, Resendiz, Romero, y Domínguez (2017) indican que el término engage-
ment es utilizado como sustantivo, y engaged, como adjetivo, que tiene su raíz en el 
idioma inglés. El engagement es considerado como un estado emocional, como un 
constructo positivo y de motivacion que posee una relación directa con el trabajo, 
cuya persistencia se mantiene, no se enfoca en un objeto y no es variable ante una 
situacion particular (Rodríguez et al., 2014). 
Otros autores, como Caridi et al., (2018), hacen referencia al engagement como un 
estado afectivo en el que una persona se enlaza emocionalmente con su trabajo, y de 
esta manera siente bienestar laboral; así pues, este vínculo de colaborador-trabajo, 
beneficia a las compañías, en tanto propicia la productividad y fortalece la relación 
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con sus clientes. En 2015, Contreras definió el engagement como un estado mental 
psicológico que no enfoca su atención en situaciones específicas, como objetos, 
eventos o individuos (Contreras, 2015). Por su parte, Wilmar Schaufeli, indica que el 
engagement puede comprenderse como un tipo de felicidad que se relaciona con el 
trabajo, y por cuenta de ella, en este estado mental, las personas se sienten energiza-
das, dedicadas e involucradas en las tareas de su trabajo (Juárez, 2015). 
Al mismo tiempo Schaufeli hace la distinción entre engagement y otros constructos 
motivacionales, como la felicidad y el estar contento o satisfecho, en los que estar 
feliz, contento o satisfecho implica una sensación temporal y momentánea, por lo 
tanto, es una sensación pasiva. Por su parte, el engagement reúne características como 
activación, estimulación y energía, las cuales al relacionarse dan como resultado una 
sensación activa (Juárez, 2015).
De las definiciones hasta ahora planteadas, los autores concuerdan en la focalización 
de los recursos atencionales para que se dé el engagement, además de reconocer que es 
un estado mental positivo que se relaciona con el trabajo y que beneficia mutuamente 
a personas y organizaciones.
El constructo engagement es cuantificable bajo tres dimensiones: en la dimensión 
conductual se encuentra el vigor, en la afectiva se hace referencia a la dedicación, y en 
la cognitiva, a la absorción (Rodríguez et al., Salanova, & Martínez, 2014). 
El primero tiene lugar cuando una persona se encuentra desarrollando una labor y 
exterioriza altos niveles de energía; además, cuando presenta resiliencia mental al dar 
voluntariamente todo su esfuerzo para ejecutar efectivamente esa tarea (González et 
al., 2019). 
La dedicación hace referencia a la implicación que lleva el desarrollo de una tarea 
considerada valiosa y que requiere un alto entusiasmo en ella (Marsollier, 2015) de 
modo que produce un continuo involucramiento y compromiso durante su desarrollo 
(Chiang et al., 2017). También está vinculada a aquellos sentimientos de inspiración 
y entusiasmo que pueden darse en una persona a la hora de asumir retos en su trabajo 
(Juyumaya, 2018).
Por último, la absorción se da por la focalización de los recursos atencionales de una 
persona en su trabajo, el cual implica que sienta satisfacción y que se le dificulte dejar 
de ejecutar sus labores (Hernández et al., Llorens, Rodríguez, y Dickinson, 2016), 
pero, además, que pueda utilizar sus recursos con intensidad (Lupano et al.,  2017).
El engagement fija sus antecedentes en la psicología organizacional positiva (Arenas 
y Andrade, 2013; De la Cruz et al., 2017; Contreras, 2015; Spotón et al., 2012), estu-
diado desde el modelo de demandas y recursos laborales (Fernández y Merino, 2016; 
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Cárdenas y Jaik, 2014) en donde se plantea que, gracias a procesos motivacionales, al-
gunos factores laborales conducen a niveles elevados de engagement (Pujol-Cols, 2018). 
Este constructo también es estudiado psicológicamente desde el modelo sociocogni-
tivo, que retoma los postulados de Bandura señalando la importancia de la cultura y 
del rol que desempeñe la persona dentro de la organización relacionándolo así con 
la autoeficacia que esta desarrolle en su entorno laboral (Spotón et al., 2018). Desde 
el modelo humanista, se busca establecer a la persona como el centro de la organiza-
ción, y así fortalecer el autoconcepto y autoconocimiento (Chiang et al., Fuentealba, 
& Nova, 2017). 
Por otra parte, desde del modelo clásico se consideran variables como la reducción 
del estrés por medio de estrategias de esfuerzo-recompensa laboral que potencien el 
engagement en los colaboradores (Ocampo et al., 2015).
Respecto a las variables de relación del engagement, se encuentran las de convergen-
cia, como justicia organizacional (Rubio, 2018), liderazgo transformacional (Caridi, 
Del Otero, Savino, y Silva, 2018), clima organizacional (Chiang, Fuentealba, y Nova, 
2017), energía, vitalidad y autorrealización (Silva, Carena, y Canuto, 2013) y satis-
facción vital (Moreno et al., 2010). Por el contrario, en las variables de divergencia, 
el burnout es entendido como agotamiento emocional (Juárez, 2015; Medrano et al., 
2018; Ruiz et al., 2014). 
Por lo que se refiere a las características del engagement, estas pueden ser personales 
y laborales; dentro de las laborales, existen recursos que favorecen las altas puntua-
ciones de entusiasmo laboral, como el acompañamiento de los líderes, la capacitación 
y el desarrollo profesional (Ocampo et al., 2015). Frente a los recursos personales, 
autores como Caridi et al., (2018) hacen referencia a la capacidad de actuar con 
inteligencia emocional y con adecuadas estrategias de afrontamiento frente a las 
exigencias laborales.
Cambio organizacional
El cambio organizacional, es la transformación a la cual está sujeta una organización, 
y que puede causar diferente impacto a la cultura, es un proceso flexible, combinado 
y de doble entrada. Grant et al., (2005) argumentan no solo que se trata de un proceso 
multiperspectivo en el cual se contempla la construcción de una realidad social,  sino 
que tiene un significado de negociación (que da forma e influye en las actitudes y 
comportamientos de las personas) y, finalmente, que es un fenómeno intertextual en 
el que múltiples contextos y situaciones prevalecen en el ambiente interno y externo.
Jacobs et al., (2013) definen el cambio organizacional como un fenómeno notoria-
mente complejo; debido a que se pueden tener perspectivas muy diferentes, a veces 
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complementarias, pero a veces contradictorias, pues en ella se encentran tres niveles 
por evaluar: uno micro, que se refiere a los individuos; uno meso, que se refiere a los 
grupos; y uno macro, que se refiere a las organizaciones.
Vakola (2013) considera el cambio organizacional como un proceso variable, diverso 
y multinivel que debe entenderse desde un enfoque holístico, compuesto por tres 
elementos indispensables: demográfico, cultural y político. Estos proporcionan un 
estímulo de modificación del sistema que da resultados tanto positivos como negati-
vos, y que se puede evidenciar principalmente en la productividad de la organización 
o en la calidad de vida de cada uno de sus miembros. De este modo, la diversidad en 
el cambio de una organización se define como variaciones a través de los tiempos en 
su composición demográfica. 
En conclusión, el cambio organizacional se puede definir como esa transformación 
de los procesos y actividades que, desarrollados por el individuo en la organización, 
causan un impacto sociocultural significativo, capaz de promover un adecuado des-
empeño laboral que incremente la satisfacción del individuo y del grupo, así como de 
lograr mayor rentabilidad en la organización  (Armenakis & Harris, 2009)
El cambio que se da al interior de las organizaciones suscita en los empleados dife-
rentes percepciones y posturas, que dependen de la historia y del aprendizaje previo 
de cada uno de ellos (Chiloane-Tsoka, 2013). 
Estas percepciones pueden dividirse en tres grandes categorías: a) actitud hacia el 
cambio, entendida como una valoración comportamental de estar a favor o en contra 
del cambio (V. Rodríguez & Mladinic, 2016); b) disposición al cambio, en la que los 
trabajadores se preparan física, mental y psicológicamente para interactuar con las 
actividades enfocadas al cambio organizacional; por último, c) apertura al cambio, 
entendida como una voluntad para apoyar el cambio y el efecto positivo sobre las 
consecuencias de este, aunque por otro lado se puede dar totalmente lo contrario; y 
es aquí donde entra en juego el cinismo al cambio, puesto que causa un punto de vista 
pesimista sobre este, aun si resulta exitoso (Choi, 2011). 
Así mismo cuando las organizaciones entran en proceso de cambio hay variables 
endógenas en las organizaciones que se ven involucradas, como la calidad de vida, 
entendida como el bienestar que proporciona la organización a los trabajadores 
a partir de sus políticas internas, las cuales permiten generar un desarrollo de las 
potencialidades de los trabajadores (García & Forero, 2016).
En este orden de ideas, el impacto social de esta investigación es ofrecer más aportes 
teóricos para la psicología organizacional, teniendo en cuenta la relación de las varia-
bles mencionadas. La investigación ofrecerá información organizada y empírica, que 
facilita la comprensión de las variables relacionadas que se estudiarán.
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Un aspecto importante que debe tenerse en cuenta en los procesos de cambio es el 
engagement, entendido como el grado en el cual los trabajadores se involucran y se 
comprometen al máximo con su trabajo y con la organización. Se ha hipotetizado 
que, entre mayor sea el nivel de engagement, es más probable que los empleados 
hagan un esfuerzo adicional y entreguen excelente desempeño en el trabajo. Por lo 
tanto, si los empleados participan en una iniciativa de gestión de cambios, es probable 
que aumenten el rendimiento, lo que respalda el éxito empresarial. La participación 
exitosa de los empleados se considera un elemento que jalona los procesos de cambio 
de manera exitosa (Swarnalatha & Prasanna, 2013). Teniendo en cuenta lo anterior, 
se plantea la siguiente pregunta de investigación ¿cuál es la relación entre engagement 
y disposición al cambio organizacional?
Objetivos 
General. Evaluar la relación entre la disposición al cambio organizacional y engage-
ment en una población de trabajadores de empresas públicas y privadas de Ecuador.
Específicos. Identificar qué tipo engagement presentan los participantes; identificar 
la disposición al cambio organizacional; identificar la relación entre engagement y la 
disposición al cambio organizacional.
Método
Tipo de investigación
La investigación fue de tipo no experimental con una metodología correlacional, 
que de acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2014), busca establecer las 
relaciones y posibles causaciones entre variables criterio y predictoras. Este tipo de 
metodología es adecuado para esta investigación dado que las variables son de carác-
ter atributivo, y permite evaluar las relaciones entre estas, así como las posibles expli-
caciones de su comportamiento general. Se enmarca en de la tradición cuantitativa. 
Instrumentos
Para medir la variable engagement se empleó el cuestionario UWES – Utrecht Work 
Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2004), que consta de 17 ítems que evalúan 
tres dimensiones: vigor, dedicación y absorción, a través de una escala Likert de 7 
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opciones de respuesta. Específicamente, se usará la adaptación realizada a población 
colombiana (Ospina & Delgado-Abella, 2014). Esta adaptación obtuvo un índice de 
confiabilidad (Alfa de Cronbach) de 0.902.
Para medir la variable disposición al cambio organizacional, se empleó el instrumento 
Disposición al cambio organizacional (García & Forero, 2016); compuesto por 47 ítems 
en escala tipo Likert, con calificaciones desde total desacuerdo (a) a total acuerdo (6); 
tiene tres macrodimensiones (a) individual, (b) grupal y (c) organizacional; y nueve 
subdimensiones (a) aceptación, (b) motivación, (c) comunicación, (d) liderazgo, (e) 
conocimiento, (f) clima y (g) cultura. Se considera una prueba unidimensional con 
una varianza explicada de 25, 5 %; la confiabilidad fue de alfa de Cronbach = 0.94. 
Participantes
Los participantes fueron seleccionados a través de un muestreo no probabilístico 
accidental mediante el cual se obtuvo una muestra de 521 personas de los cuales el 
27.26 % (n=142) era de sexo femenino y el 72,74 % (n =379), de sexo masculino, con 
edades entre los 19 y 65 años; la edad promedio fue de 32,59 para los hombres y de 
34,21 para las mujeres. El 47,4 % (n= 247) tenía como nivel de formación bachillerato 
general unificado, el 25,7 % (n= 134), nivel de pregrado, y el restante 26.8 % (n = 140) 
se distribuyó de manera equitativa entre quienes tenían como nivel de formación 
la educación general básica y la educación tecnológica. Respecto al estado civil, 
el 53,6 % de los evaluados eran solteros; un 33,8 %, casados; un 12.3 %, separados 
o estaban en convivencia mediante unión libre; y un 2 %, viudos. El 99,6 % de las 
personas trabajaban en empresas del sector privado, y un 67,4 % tenía contratos a 
término indefinido; el 23,6 %, contratos fijos, y los restantes tenían distintos modelos 
de contratación.
Consideraciones éticas 
Teniendo en cuenta los lineamientos de la resolución 8430 (Ministerio de Salud, 
1993), en esta investigación se tuvo en cuenta el diligenciamiento del consentimiento 
informado, de la autorización de las instituciones para llevar a cabo la investigación 
y de la firma del acuerdo de confidencialidad en los casos en que este se requirió. 
También se cumplió con la aprobación del proyecto por parte de las instituciones 
investigadoras. Se trató de una investigación sin riesgo, dado que no se realizó nin-
guna intervención o modificación intencionada de variables biológicas, fisiológicas, 
sicológicas o sociales de los participantes.
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También se tuvieron en cuenta los lineamientos éticos propuestos en la Ley 1090 de 
2006, en aspectos como la confidencialidad de la información, el anonimato respecto 
a la participación de los evaluados, el uso del consentimiento informado, la libre 
participación, el bienestar del usuario y el respeto por el buen nombre. Igualmente, se 
consideraron los aspectos relacionados con el cuidado necesario en la presentación 
de resultados diagnósticos y demás inferencias basadas en la aplicación de pruebas, 
hasta tanto estén debidamente validadas y estandarizadas. Se tuvo en cuenta que no 
son suficientes las pruebas psicológicas, las entrevistas, observaciones y registros 
de conductas para hacer evaluaciones diagnósticas; y que todos estos deben hacer 
parte de un proceso amplio, profundo e integral, y deben ser manejados de manera 
prudente (Ministerio de Protección Social, 2006)
Resultados
Para dar cuenta de los objetivos de la investigación, se realizaron análisis descriptivos 
y correlacionales, previo cumplimiento de las condiciones para la implementación de 
los datos estadísticos de prueba. Inicialmente, se realizó el análisis descriptivo de las 
variables a nivel general y discriminado por país (ver Tabla 1).
Tabla 1. 




Disposición al cambio organizacional
Dimensión Individual 3,86 0,58 15 %
Motivación 3,97 0,79 20 %
Aceptación 3,66 0,57 16 %
Dimensión Grupal 3,84 0,45 12 %
Comunicación 3,88 0,58 15 %
Liderazgo 3,8 0,46 12 %
Dimensión Organizacional 3,71 0,47 13 %
Clima 3,74 0,55 15 %
Conocimiento 3,69 0,57 15 %
Cultura 3,7 0,53 14 %
Engagement
Vigor 28,2 5,9 21 %
Dedicación 24,33 5,16 21 %
Absorción 28,5 5,84 20 %
Fuente: Elaboración propia.
En relación con los primeros dos objetivos, los promedios de puntuación, tanto 
para las variables como para los componentes del cambio organizacional, arrojaron 
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puntuaciones promedio superiores a 3.5 en todos los casos. Si se tiene en cuenta que 
los valores tanto de las variables como de los componentes fluctuaban entre 1 y 6, 
se puede considerar que la disposición al cambio en todos los casos tiende a estar 
inclinada hacia una condición favorable. En relación con el nivel de homogeneidad 
de estas variables, se puede observar que todos los valores de cv están por debajo del 
30%, lo cual indica que las puntuaciones tienden a ser altamente homogéneas. En 
cuanto a los componentes de engagement, las dimensiones vigor y absorción arroja-
ron puntuaciones promedio entre 24 y 29, que también se consideran altas; también 
en este caso se observa una alta homogeneidad, indistintamente del componente 
evaluado. Los tipos de engagement predominantes en esta muestra fueron vigor y 
absorción (ver tabla 1).
Frente al tercer objetivo, correspondiente a la relación entre engagement y disposición 
al cambio, inicialmente se evaluó la normalidad de las distribuciones de los datos 
mediante Kolmogorov Smirnov (K-S), y se encontró que se rechazaba la hipótesis 
de normalidad; bajo estas condiciones, se decidió implementar la correlación de 
Spearman para la evaluación de los resultados. 
Tabla 2.














Dimensión Individual ,180**(3.2 %) ,233**(5.4 %) ,190**(3.6 %)
Motivación ,093*(0.9 %) ,157**(2.5 %) ,132**(1.7 %)
Aceptación ,316**(10.0 %) ,313**(9.8 %) ,232**(5.4 %)
Dimensión Grupal ,158**(2.5 %) ,233**(5.4 %) ,265**(7.0 %)
Comunicación ,140**(2.0 %) ,183**(3.3 %) ,239**(5.7 %)
Liderazgo ,127**(1.6 %) ,264**(7.0 %) ,232**(5.4 %)
Dimensión Organizacional ,290**(8.4 %) ,328**(10.8 %) ,341**(11.6 %)
Clima ,267**(7.1 %) ,370**(13.7 %) ,340**(11.6 %)
Conocimiento ,243**(5.9 %) ,277**(7.7 %) ,282**(8.0 %)
Cultura ,302**(9.1 %) ,330**(10.9 %) ,344**(11.8 %)
** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
* La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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En la tabla 2 se pueden observar las correlaciones entre engagement y disposición al 
cambio. En todos los casos se trata de correlaciones directas positivas y significativas 
respecto a valores p < 0.05 y 0.001. Entre vigor y motivación, la correlación es muy 
baja (rho= 0,093; p< 0.05) a pesar de ser significativa, y esto indica una porción de 
varianza explicada inferior al 1 %.
Las correlaciones más altas se presentaron entre la dimensión organizacional, así 
como sus diferentes componentes con el factor absorción de engagement; sin embargo, 
la varianza explicada se considera baja, dado que no supera en ninguno de los casos 
el 12%; por otra parte, las correlaciones más bajas se presentan con la dimensión 
individual y sus componentes.
Discusión
En esta investigación se propuso como objetivo general identificar la relación del 
engagement con la disposición al cambio organizacional; para ello, inicialmente se 
estableció la relación entre las variables engagement y disposición al cambio, los re-
sultados muestran correlaciones entre las variables objeto de estudio. De acuerdo con 
Swarnalatha & Prasanna, (2013) a mayor sea el nivel de engagement es más probable 
que los empleados hagan un esfuerzo adicional y entreguen excelente desempeño 
en el trabajo. Por lo tanto, si los empleados participan en una iniciativa de gestión 
de cambios, es probable que aumenten el rendimiento, lo que respalda el éxito 
empresarial.
A pesar de la significación de las correlaciones, no se considera este un aspecto con-
cluyente, dado que si se considera la cantidad de evaluados, es esperable que incluso 
correlaciones muy bajas resulten significativas. Por tanto, no se considera que los 
resultados sean concluyentes y que por tanto la relación teórica entre disposición al 
cambio y engagement quede sustentada por estos. 
En este último sentido, se presenta un avance en cuanto a la presencia de la correla-
ción entre los distintos aspectos, pero resulta conveniente considerar el peso que otro 
tipo de variables pueda aportar como dimensión explicativa de estas relaciones. Una 
segmentación y análisis diferenciado en factores relevantes de la población a partir 
de muestras equilibradas podría marcar aspectos que la consideración general no 
permite evidenciar.
Se puede concluir que lo más importante al momento de realizar un cambio organi-
zacional es conocer la cultura y los comportamientos de los individuos y los grupos 
inmersos en ella, así como su rendimiento y aprendizaje dentro de la organización, 
con el fin no solo de identificar qué necesita ser cambiado y cuál sería la mejor 
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estrategia para lograrlo, sino también de evitar la resistencia al cambio (Cameron & 
Quinn 2011).
Para futuras investigaciones, sería importante revisar el papel que juega la edad en 
esta relación de variables.
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